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متخصصة ،تصدر

المجلد 23

محكمة

عن جامعة عمان
األهلية

بناء مقياس للرضا الوظيفي من وجهة نظر األكاديميين في جامعة عمان
األهلية وفق نظرية االستجابة للفقرة

Build a Job Satisfaction Scale from the Views of AAU Academic Staff in
According with the Item Response Theory
الملخص
هدفت الدراسة إلى بناء مقياس للرضا الوظيفي من وجهة نظر األكاديميين وفق نظرية االستجابة للفقرة ،حيث تألف مجتمع الدراسة
من جميع األكاديميين في جامعة عمان األهلية للعام ( ،)2017 / 2018والبالغ عددهم ما يقارب ( )257أكاديمياً  ،فيما تكونت العينة من ( )154عضواً ،
شكلوا ( )60%من مجتمع الدراسة األصلي ،والتي أخذت عشوائياً منهم ( )92ذكراً و( )62أنثى ،وقد صممت وبنيت أداة الدراسة من خالل االطالع على
األدب النظري والمقاييس المتعلقة بقياس الرضا الوظيفي في الجامعات ،حيث تألفت أداة الدراسة من ( )59فقرة وزعت في خمسة مجاالت باستخدام
التدريج الخماسي لليكرت ،وقد تم التحقق من الصدق الظاهري والبنائي ،كما بلغت قيمة معامل الثبات (.)0.954
وقد أشارت النتائج إلى أن مقياس الرضا الوظيفي أحادي البعد مكون من ( )5مجاالت ،وقيم معلمة التمييز للفقرات مناسبة ،وقيم العتبات
الفارقة تؤشر على دقة تقديرها لفقرات المقياس وفق نموذج االستجابة المتدرجة ،كما طابق مقياس الرضا الوظيفي ككل النموذج بدرجة كبيرة،
كما لوحظ أن جميع فقرات المقياس مطابقة للنموذج في مؤشر أو أكثر من مؤشرات المطابقة ،حيث لم يتم استبعاد أي فقرة لعدم وجود أي من
الفقرات غير مطابقة على جميع مؤشرات المطابقة.

الكلمات المفتاحية
مقياس الرضا الوظيفي ،جامعة عمان األهلية ،نظرية االستجابة للفقرة.

الدكتور :محمد فايق مرشود
DR. Mohammed Marshoud
أستاذ مساعد  -جامعة عمان األهلية
m2007marshoud@yahoo.com
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مجلة علمية محكمة متخصصة ،تصدر عن جامعة عمان األهلية

Abstract
The study aimed to build a job satisfaction scale from the views of AAU academic staff in according with the item response theory,
where the population study consisted of all academic members at Al-Ahliyya Amman University (AAU) for the year (2018/2017), and they
approximately reach (257) academic members, the sample consisted of (154) academic members, which constituted 60% of the original study
population, (92) males and (62) females who were randomly selected. The study tool was designed and built based on theoretical literature
and scales on measuring job satisfaction at universities. the study tool consisted of (60) items which were distributed among five fields using
the five-point Likert scale. The apparent and construct validity were fulfill, the value of the coefficient reliability was (0.954).
The results found the one-dimensional of job satisfaction scale consists of (5) fields, the discrimination parameter values for the
items were appropriate, and the thresholds values for the difficulty parameter indicate an estimated accuracy of its scale items according the
graded response model the job satisfaction scale fit the model in great grade, And it was noted that all the scale items were fit to the model
in one or more of fitting indicators, as no items were excluded because none of the items were fit on all fitting indicators.
Keywords
Job Satisfaction Scale, Al-Ahliyya Amman University, Item Response Theory.

مقدمة البحث
يعتبر تحقيق الرضا الوظيفي في جميع المؤسسات ركيزة مهمة للعاملين
فيها لكونه ينعكس إيجابياً على جودة ومخرجات العمل والتي تدلل على مدى
التخطيط المناسب لتحقيق أهداف المؤسسات ( ،)Shekhawat, 2016كما يعد من
الموضوعات المهمة لألفراد والمجتمعات فهو األساس الذي يحقق التوافق
االجتماعي والنفسي للعاملين ويساعد على تحسين األداء الرتباطه بالنجاح في
العمل (الشرايدة.)2010 ،
ويعرف الرضا الوظيفي بأنه مشاعر إيجابية تعبر عن مدى حب األفراد
لوظائفهم ( ،)Neto, 2013كما عرفه ( )Middleton, 2017بأنه موقف العاملين
حول وظائفهم ،و( )Brayer, 2018بأنه المشاعر التي يملكها العاملين اتجاه
وظائفهم ،ويعرفه (إسليم )2013 ،بأنه شعور العاملين بالسعادة واالرتياح نحو
وظيفتهم نتيجة إشباع العمل لحاجاتهم اإلنسانية ،ويعرفه (Calderon et
 )al, 2014بأنه ردة فعل العاملين ومشاعرهم العاطفية الناتجة عن عملهم
وخبراتهم الوظيفية ،كما أنه موقف الموظفين نحو ظروف عملهم أو البيئات
التي تؤثر على رغبتهم.
ويرتبط الرضا الوظيفي بتحسن األداء وانخفاض الدوران الوظيفي،
كما يمثل جودة اإلدارة واالتصال الفعال في بيئة العمل (،)Alhumaidhi, 2015
كذلك تعزيز رضا العاملين ووالئهم ،كما يحسن من العمل الجماعي ،فيما يسهم
عدم الرضا بالتغيب عن العمل وانخفاض اإلنتاجية وزيادة الشكاوى وتوفير مناخ
غير صحي (عليوة ،)2017 ،ويرى (الحنيطي )2000 ،أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي
للعاملين تؤدي إلى انخفاض نسبة غيابهم ،وارتفاع درجة طموحهم ،ويكونون
أكثر رضا عن أوقات فراغهم وخصوصاً مع عائالتهم ،وأكثر رضا عن الحياة عموماً ،
وزيادة إنتاجيتهم ،كما أنهم أقل عرضة لحوادث العمل.
وتحظى قضية بناء المقاييس وأهمية عدالتها وموثوقيتها باهتمام
المختصين في مجال القياس التربوي ،وذلك ألهمية القرارات التي تتخذ وفقاً
للنتائج التي يتم التحصل عليها من خالل تطبيق المقاييس ،إذ ال بد من توفر
درجة مقبولة من الصدق والثبات ،فالمقياس يكون صادقاً بالنسبة لجميع األفراد
والمجموعات إذا أعطيت فرصاً متساوية إلبداء آرائهم وميولهم واتجاهاتهم
وفق ما يتم قياسه ،أما الثبات فيشير إلى أننا نصل لنفس النتيجة مهما تكرر
القياس (.)Howe, 1996; Schumacker 2010
ومن أجل بناء مقياس كان ال بد من استخدام إحدى نظريات القياس
المتبعة من أجل الوصول لدرجة عالية من الدقة والمصداقية في بنائه ،وقد
استخدمت النظرية الكالسيكية في بناء المقاييس إال أن الفوائد المترجاه منها
كانت محدودة ،وذلك بسبب اعتمادها على خصائص عينة األفراد عند تحليل
فقرات المقياس ،مما قلل من اتساقها وفاعليتها ومرونتها (عالم ،)2010 ،حيث

أدت جهود العلماء المتخصصين في مجال القياس والتقويم لمواجهة قصور
النظرية الكالسيكية من االنتقال إلى استخدام نظرية استجابة الفقرة أو
النظرية الحديثة في القياس (أبو هاشم2007 ،؛ عالم ،)2010 ،والتي تهدف لتحديد
العالقة على مقياس معين بين استجابات األفراد ومعرفة السمة الكامنة وراء
تلك االستجابات ،بحيث يتم تحديد مقدار السمات الكامنة وراء أداء األفراد على
المقاييس المختلفة (الكساسبة.)2015 ،
وتسعى الدراسة لبناء مقياس للرضا الوظيفي وفق نموذج االستجابة
المتدرجة ( ،)Graded Response Modelوالذي اقترح من قبل (،)Samejima
المستند إلى النموذج ثنائي المعلمة (.)Reise & Yu, 1990
مشكلة الدراسة
يعد الرضا الوظيفي من االحتياجات الهامة التي تواجه األفراد في
ّ
الوظائف والمهن المختلفة في جميع المؤسسات ،ولعل األكاديميين في جامعة
عمان األهلية ،هم كغيرهم من العاملين في الوظائف والمهن المختلفة بحاجة
لدرجة من الرضا الوظيفي ،تشعرهم باألمان ،واالستقرار ،وترفع من مستوى
إنتاجيتهم ،وقد استشعر الباحث ضرورة بناء مقياس يسهم في قياس مستوى
الرضا الوظيفي لدى األكاديميين في الجامعة ،بحيث يكون على درجة عالية
من الموضوعية ،وذلك من خالل تدوينه لجملة من المالحظات خالل اشتراكه
بأنشطة واجتماعات وبرامج الجامعة المختلفة ،والتي تبين وجود اختالف في
آراء األكاديميين عن رضاهم عن الوظيفة التي يعملون بها ،ومن هذا المنطلق
جاء اهتمام الباحث الهادف لتطوير مقياس للرضا الوظيفي في ضوء النظرية
الحديثة للقياس ،بحيث يسهم المقياس المقترح بقياس الرضا الوظيفي لدى
األكاديميين في المؤسسات التعليمية.
أهداف الدراسة
تهدف الدراسة الحالية لبناء مقياس للرضا الوظيفي من وجهة نظر
األكاديميين في جامعة عمان األهلية وفق نموذج االستجابة المتدرجة ()GRM
أحد نماذج نظرية االستجابة للفقرة بحيث يتاح بصورته النهائية ،من خالل
تمتعه بخصائص سيكومترية مقبولة ،وتمتع فقراته بمعالم صعوبة وتمييز
مناسبة ،بحيث يكون على درجة عالية من الموضوعية.
أسئلة الدراسة

اآلتية:

صممت هذه الدراسة على وجه التحديد لإلجابة عن األسئلة

1.1ما مدى تحقق افتراضات نظرية االستجابة للفقرة؟
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2.2ما تقديرات معالم فقرات المقياس وفق نموذج االستجابة
المتدرجة؟
3.3ما مدى مطابقة فقرات المقياس واألفراد المستجيبين لنموذج
االستجابة المتدرجة؟
أهمية الدراسة
تتمثل أهمية الدراسة النظرية بتسليط الضوء على كيفية بناء المقياس
بشكل عام ومقياس الرضا الوظيفي بشكل خاص ،وذلك باتباع خطوات منهجية
دقيقة في بناء فقرات مقياس يتبع تدريج ليكرت ،بحيث تكون على درجة عالية
من الفاعلية والكفاءة ،والتي ستسهم في تطوير أدوات القياس والتقويم،
إضافة لتناولها نظرية استجابة الفقرة وتطرقها لنموذج االستجابة المتدرجة،
كذلك تناول برامج إحصائية متعددة لتحقيق النتائج.
كما تنبع أهميتها التطبيقية من خالل تحديدها للفئة المستهدفة في
الدراسة ،والتي يجب أن تلق اهتماماً
وكامال من قبل الباحثين والمؤسسات
شامال
ً
ً
التعليمية مما يساعد إدارة المؤسسة ومجالسها ومتخذي القرارات للتعرف على
أبرز معضالت تحقيق الرضا الوظيفي ،وهذا يساعدهم في التخطيط لقراراتهم
وتنفيذها ووضع البرامج واالستراتيجيات التي تسهم برفع اإلنتاجية وزيادة الرضا
الوظيفي وإيجاد الحلول لهذه المشكلة ،كذلك تزويد المكتبة العربية بأداة
قياس قادرة على التحقق من الرضا الوظيفي.
كذلك تنبع أهمية الدراسة من قدرتها على لفت انتباه المسئولين
والمشرفين والمتخصصين في مجال القياس في المؤسسات التربوية
والتعليمية إلى ضرورة استخدام أدوات متمتعة بالمصداقية والثبات المرتفعين،
وتزويد المكتبة العربية بأداة قياس سهلة وسريعة التطبيق وتوفر وقتهم
وجهدهم في قياس الرضا الوظيفي.
مصطلحات الدراسة
بناء مقياس :القيام بمجموعة من اإلجراءات والعمليات الهادفة لبناء
مجموعة من الفقرات ،بحيث تكون ذات خصائص إحصائية قادرة على قياس الرضا
الوظيفي لدى األكاديميين.
الرضا الوظيفي :هو مجموعة من المشاعر واالتجاهات التي يبديها
األفراد العاملون في مؤسسة ما تجاه بيئة عملهم ،والعالقة مع الزمالء،
واالستقرار الوظيفي ،والرواتب والحوافز ،واإلدارة المباشرة.
جامعة عمان األهلية :هي إحدى مؤسسات التعليم العالي األردني،
والتي تأسست عام ( ،)1990حيث تعتبر أول جامعة خاصة في األردن ،والتي تحتوي
على ( )9كليات يتوزع فيها ( )43برنامجاً أكاديمياً منها ( )12برنامج ماجستير و ()31
برنامج بكالوريوس.
األكاديميون :هم مجموعة من األعضاء العاملين في جامعة عمان
األهلية ،والذين تكمن مهمتهم بتدريس الطلبة في برامج البكالوريوس
والماجستير ،والذين يلتحق جزء منهم بالعمل اإلداري.
نظرية االستجابة للفقرة :تعرف باسم نظرية السمات الكامنة أو النظرية
الحديثة في القياس ،والتي تهدف للربط بين استجابة الفرد على فقرات مقياس
ذات خصائص معينة وقدرته ،كما تعتبر نموذجاً رياضياً يركز على مجموعة من
االفتراضات للعالقة بين األداء المشاهد للفرد على المقياس والسمات الكامنة
التي يمتلكها( .الشافعي)Hambleton & Swaminathan, 1985( )2008 ،
نموذج االستجابة المتدرجة :هو أحد نماذج نظرية االستجابة للفقرة
متعددة التدريج والذي يستخدم فيه تدريج ليكرت (الثالثي ،الرباعي ،الخماسي،
. )Samejima, 1997(.)....
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حدود الدراسة
1.1الحدود الموضوعية :اقتصرت على بناء مقياس للرضا الوظيفي تتوفر
فيه دالالت إحصائية مقبولة عن الخصائص السيكومترية ألداة الدراسة
ومطابقة لنموذج االستجابة المتدرجة ( ،)GRMوستقتصر فقرات
المقياس بصورته النهائية على الفقرات التي حققت الشروط المطلوبة
من حيث تمتع المقياس بالصدق والثبات وتمتع فقراته بمعامالت
صعوبة وتمييز مناسبة.
2.2الحدود الزمانية والمكانية :اقتصرت على عينة من األكاديميين في
جامعة عمان األهلية خالل العام الجامعي ( )2017/2018والتي تمثل
مجتمع الدراسة.
األدب النظري
نظرية االستجابة للفقرة
تعرف باسم النظرية الحديثة في القياس ،كما تسمى بنظرية السمات
الكامنة لكونها تهتم بالربط بين استجابة المفحوص على فقرة مقياس ذات
خصائص معينة وقدرته في اإلجابة عن تلك الفقرة (الشافعي ،)2008 ،كما تركز
على تحديد موقع الفرد أو األفراد على المقاييس النفسية والتربوية ،والتي
تتمثل بمجموعة من النماذج الرياضية واإلحصائية بحيث تستخدم في تحليل
الفقرات والمقاييس ،وتهدف لتحديد العالقة بين أداء الفرد في االختبارات
أو المقاييس وبين السمات أو القدرات التي يمتلكها ،ومن ثم تفسير أدائه أو
تتنبأ بأدائه الالحق ( ،)1980 ,Gustafssonكما يركز كل نموذج أو دالة رياضية على
مجموعة من االفتراضات للعالقة بين األداء المالحظ للمفحوص على المقياس
والسمات الكامنة (.)Hambleton & Swaminathan, 1985
وتقوم هذه النظرية على مجموعة من االفتراضات ،كما ينبثق عنها
مجموعة من النماذج تسمى نماذج السمات الكامنة ،ويعبر عن كل نموذج بدالة
رياضية تحدد عالقة أداء الفرد على فقرة من فقرات المقياس بقدرته التي تكمن
وراء هذا األداء وتفسره (.)Baker, 2001
افتراضات نظرية استجابة الفقرة
يعتمد أي نموذج رياضي في نظرية االستجابة للفقرة على عدد من
االفتراضات والتي تتعلق بطبيعة البيانات التي يتم استخدامها وفق النموذج
الذي يتم استخدامه ،لذلك تستند إلى عدد من االفتراضات القوية ،والتي ينبغي
أن يتم تحقيقها في البيانات التي يتم استخدامها لكي تؤدي إلى نتائج يمكن
الوثوق بها ،وفيما يلي توضيح لهذه االفتراضات (Baker, 2001; Croker & Algina,
:)1986; Hambelton & Swaminthan, 1985
يشير افتراض أحادية البعد لوجود سمة أو قدرة واحدة تفسر أداء
المفحوصين على المقياس ،بمعنى أن جميع فقرات المقياس تقيس بعداً واحداً ،
أي يمكن تفسير إجابة الفرد على أنها تعود لهذه القدرة التي تقيسها فقرات
المقياس وعندها يشار إلى المقياس أحادي البعد ،ولتحقيق هذا االفتراض
يتطلب وجود عامل (بعد) سائد يؤثر في األداء على المقياس ،وقد اجمع العلماء
على فحص هذا الفرض باستخدام التحليل العاملي ،حيث يتم تحليل استجابات
المفحوصين والنظر لقيم الجذور الكامنة ونسب التباين المفسر لكل من
العاملين األول والثاني ،حيث يستدل على أحادية البعد أو وجود عامل سائد عندما
يكون الفرق بين قيمة الجذر الكامن األول وقيم الجذور الكامنة للعوامل األخرى
كبيرا نسبياً .
فيما يشير افتراض االستقالل الموضعي المكافئ الفتراض أحادية
البعد من الناحية النظرية ،إلى أن استجابة المفحوص على فقرة من فقرات
المقياس عند أي نقطة على متصل السمة ال تتأثر باالستجابة على بقية الفقرات؛
أي أن استجابات المفحوصين على الفقرات المختلفة في المقياس مستقلة
إحصائياً عند مستوى معين من القدرة.
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بينما يشير افتراض منحنى خصائص الفقرة لوجود دالة رياضية تربط
احتمالية اإلجابة الصحيحة على الفقرة بقدرة المفحوص التي يتم قياسها
بمجموعة من الفقرات في المقياس الذي تم بناؤه لتلك الغاية ،ويأخذ هذا
المنحنى الشكل اللوجستي وهو يمثل شكل الحرف (.)S
فيما يشير افتراض السرعة في اإلجابة ،إلى أن عامل السرعة ال يلعب
دوراً في اإلجابة عن فقرات المقياس ،بمعنى أن إخفاق األفراد في إجابة
فقرات المقياس يرجع إلى انخفاض قدرتهم ،وليس إلى تأثير عامل السرعة على
إجاباتهم.
فيما يشير افتراض دالة معلومات الفقرة لوجود دالة تمثل العالقة ما
بين متغيرين هما قدرة الفرد والمعلومات المقدمة من خالل هذه الفقرات،
وتعبر هذه الدالة عن كمية المعلومات التي تقدمها الفقرة عند مستوى
القدرة التي تقيسها ،وذلك بتحديد أقصى ارتفاع لمنحنى دالة معلومات الفقرة
عند مستوى معين للقدرة ،وبهذا يمكن تحديد أي الفقرات في المقياس تقيس
المتغير المراد قياسه بدرجة أفضل عند مستويات محددة للقدرة.
نموذج االستجابة المتدرجة
تختلف نماذج االستجابة للفقرة من حيث الصيغة الرياضية للنموذج،
كما وتعد طبيعة البيانات معياراً لتصنيف نماذج االستجابة للفقرة من حيث
طبيعة االستجابة أو نوعها (نماذج ثنائية  Dichotomousومتعددة االستجابة
 ،)Polytomousوتركز الدراسة الحالية على نموذج االستجابة المتدرجة أحد نماذج
استجابة الفقرة متعددة االستجابة.
وهو نموذج يستخدم في تدريج فقرات المقاييس ذات االستجابات
المتعددة أو المتدرجة ،وغالباً ما يستخدم في مقاييس االتجاهات وقوائم
الشخصية التي يزيد عدد بدائل اإلجابة فيها عن بديلين(  (�Cavanagh & Roma
 ،)noski, 2006وتزود النماذج متعددة االستجابة بمعلومات أكثر عن قدرة األفراد
أو مستوى االتجاه من تلك التي نستطيع الحصول عليها من االستجابات الثنائية
(.)Reise & Yu, 1990
وتتضمن النماذج المتعددة في نظرية االستجابة للفقرة نموذج
االستجابة االسمي لـ"بوك" ،ونموذج التقدير الجزئي لـ "ماسترز" ،ونموذج مقياس
التقدير لـ"أندرش" ،ونموذج االستجابة المتدرجة لـ"ساميجما" (Bartholomew,
.)Knott, & Moustaki, 2011

.)1997
الرضا الوظيفي
يعرف الرضا الوظيفي بأنه حالة عاطفية لطيفة وإيجابية تنمو من خالل
عملية تقييم تجربة الفرد لعمله ( ،)Hytti et al, 2013كما يعرف بأنه المشاعر
اإليجابية التي تعبر عن مدى حب األفراد لوظائفهم ( ،)Roque, 2013كما يعرف
بأنه مزيج من المشاعر النفسية والفسيولوجية والظروف البيئية التي تجعل
الفرد راض عن وظيفته (.)Rajput et al, 2016
وينظر للرضا الوظيفي وأهميته في أنه يحفز العاملين للحد من
الصراعات الداخلية ومعوقات األداء الفعال ،فيبذل األفراد الجهد لتحقيق أهداف
المؤسسة ويتوقعون المقابل المادي والمعنوي منها (أسماء وشاهينار،)2013 ،
كما أنه يرتبط بتحسين األداء وانخفاض معدل الدوران الوظيفي وزيادة اإلنتاجية
ونقصان الشكاوى وتوفير مناخ صحي للعمل ( ،)Alhumaidhi, 2015كما أنه يزيد
من الوالء الوظيفي ويحسن من العمل الجماعي ،كما يزيد من جودة العمل
والتزام العاملين وزيادة طموحهم (عليوة ،)2017 ،كما يرتبط الرضا الوظيفي
طردياً بالسعادة العائلية والرضا العام للفرد ( ،)Ismail & Razak, 2016كما أن
األفراد األكثر رضاً يعيشون حياة أطول من األفراد غير الراضين كما أنهم أقل
عرضة للقلق النفسي وأكثر تقديراً للذات وأكبر قدرة على التكييف االجتماعي
(المرسي.)2003 ،
بينما ينظر للعوامل المؤثرة في تحقيق الرضا الوظيفي في جانبين،
عوامل خاصة بالخصائص الشخصية ،كالعمر ،والسمات الشخصية للفرد
والمتوافقة مع العاملين ،ومدة الخدمة ،والقدرات الذهنية والبدنية ،واالتجاهات
نحو العمل ،والدافعية نحو العمل ،فكلما زادت زاد الرضا الوظيفي (عايش،)2016 ،
والجنس والذي يشير إلى أن األمهات العامالت يفضلن العمل الجزئي وجدول
عمل مرن يساهم بقيامهن بواجباتهن العائلية ،والحالة االجتماعية فوجد أن
المتزوجين أكثر رضاً من غير المتزوجين ،كذلك كلما زاد عدد األبناء لدى اآلباء
المتزوجين زاد رضاهم الوظيفي (العطية.)2003 ،
أما العوامل الخاصة بالمؤسسة ،كنمط اإلشراف فالمشرف الذي يشعر
العاملين بأنهم ضمن محور اهتمامه يكسب والءهم ويحقق رضاهم ،وفرص
عال
الترقية فحصول الفرد على ترقية غير متوقعه أو توقعه للترقية بشكل ٍ
يزيد من رضاه الوظيفي (العتيبي ،)2011 ،ونظام العوائد (الحوافز والمكافآت
والترقيات) فإذا تم توزيعها وفقاً للنظام والعدل (ماهر ،)2012 ،وبنية العمل
الداخلية كمساحة مكان العمل ودرجة النظافة واإلضاءة والتهوية والتكييف
وصالحية اآلليات للعمل ووجود وسائل للترفيه يستخدمها العامل خارج الدوام،
والمهام الوظيفية فمضمون الوظيفة وطبيعتها وظروفها يختلف من شخص
ألخر ،فهناك وظائف إشرافية وكتابية وفنية وميدانية (هاشم ،)2019 ،والضمان
(األمن) الوظيفي فكلما زادت زاد الرضا الوظيفي (أبو مسامح.)2013 ،

وكون أن أداة جمع البيانات في هذه الدراسة من نوع ليكرت الخماسي
والتي يناسبها نموذج االستجابة المتدرجة ،فقد تم تبني هذا النموذج دون غيره
من النماذج ،حيث اقترح هذا النموذج من قبل ( ،)Samejima, 1969والذي يستند
إلى النموذج ثنائي المعلمة ( ،)Reise & Yu, 1990) (2PLويمثل النموذج العالقة
المنحنية بين مستوى قدرات األفراد واحتمال استجاباتهم في كل خيار من
خيارات اإلجابة ،وال يشترط في هذا النموذج أن تكون جميع فقراته مشتملة على
نفس العدد من الفئات ،ويكون لكل فقرة وفق هذا النموذج معلمة تمييز واحدة
( ،)ɑiومجموعة من معالم العتبات الفارقة ( ،)Thresholdsيرمز لها بالرمز(β1, β2,
 ،)β3, β4وعدد هذه المعالم أقل من عدد أجزاء االستجابة بواحد صحيح ،وهو عدد
المنحنيات المميزة اإلجرائية لخيارات هذه الفقرة ،فإذا كان عدد خيارات االستجابة
خمسة خيارات مثل مقياس ليكرت ،وكانت الدرجات الخاصة بهذه الخيارات هي
( )5 ،4 ،3 ،2 ،1فإن عدد المنحنيات المميزة اإلجرائية(Operating Characteristic
 )Curveللفقرة يساوي ( )4منحنيات ،لكل منها معامل تمييز ومعالم العتبات
الفارقة (.)Bartholomew, Knott, & Moustaki, 2011( )β1, β2, β3, β4

سعت دراسة الزعبي ( )2010لتطوير صورة أردنية لمقياس " وور " وزمالئه
لقياس الرضا الوظيفي ،وقد توصلت لتمتع المقياس بدالالت صدق بنائي ،كما
فسرت نتائج التحليل العاملي ( )%43.6من التباين على العامل األول ،في حين
بلغ معامل الثبات بطريقة ( ،)0.78( )Test-Retestوبطريقة االتساق الداخلي
( ،)0.72وبذلك أظهرت الخصائص السيكومترية للمقياس أن الصورة العربية تصلح
للقياس والحصول على مؤشرات عن معدالت الرضا الوظيفي للعاملين في
وظائف وقطاعات صناعية متعددة.

كما يفترض هذا النموذج أن فئات االستجابة تتوزع عبر متصل السمة،
وأن هناك عددا ال نهائيا من فئات االستجابة بحسب تدريجها وفق تدريج ليكرت
والتي تترتب وفقاً لقوة قياسها للسمة المراد قياسها من مثل المقياس ذي
التدريج الخماسي (موافق بشدة تعطى الدرجة ( ،)5موافق تعطى الدرجة (،)4
متوسط تعطى الدرجة ( ،)3غير موافق تعطى الدرجة ( ،)2وغير موافق بشدة
تعطى الدرجة ( )1لذلك الفرد الذي يختار موافق بشدة يمتلك اتجاهاً إيجابياً نحو
السمة المراد قياسها أكثر من الفرد الذي يختار موافق وهكذا (Samejima,

وسعت دراسة (Gholami, Talebiyan, Aghamiri & Mohammadian,
 )2012للكشف عن ثبات وصدق استبانة "مسح الرضا الوظيفي" للعاملين في
مجال الرعاية الصحية العسكرية ،وذلك باختيار ( )301من عاملي مستشفى
النجمية التخصصي الفرعي باستخدام العينة الطبقية وأجابوا على استبانة مسح
الرضا الوظيفي ،وتم استخدام  CFAو EFAمن أجل دراسة صدق البناء واستخدم
طريقة كرونباخ الفا لفحص الثبات ،كما تم استخدام ( )AMOS 18, SPSS 16لتحليل
البيانات باستخدام أساليب إحصائية تحليلية بما في ذلك اختبار  ،Chi-squareحيث

الدراسات السابقة
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تألفت العينة من ( )301من األفراد منهم ( )239بنسبة ( )٪81.8من النساء و()53
بنسبة ( )٪18.2من الرجال ،وأظهر  )7( EFAعوامل فسرت من التباين ( )٪62ومؤشر
كايزر ماير أولكين ( ،)0.82وتم تأكيد النتائج أيضا من خالل  CFAنسبة (=Chi-square
 .)1.18, RMSEA= 0.04, GFI= 0.93, AGFI = 0.91كما بلغ معامل ثبات االستبانة
(.)0.86
وهدفت دراسة ( )Makiko, Kimiko, Fusako, & Hifumi, 2014لتطوير
مقياس يقيس الرضا الوظيفي لدى ممرضات المستشفيات اليابانيات ،وقد طوره
المؤلفون اعتماداً على تطبيق استبانتن مسحيتين ،األولى طبقت على عينة
من ( )600ممرضة في مستشفيين ،والثانية طبقت على ( )800ممرض في أربع
مستشفيات ،وعدل المؤلفون المقياس وحددوا موثوقيته وصالحيته للتطبيق،
وقد أسفرت نتائج تطوير المقياس المكون من ( )37فقرة من خالل فحص
صدقه الداخلي والخارجي اعتماداً على نتائج تحليل الفقرات عبر التحليل العاملي
الستخراج العوامل األربعة (المشاعر اإليجابية تجاه العمل ،الدعم المناسب من
الرؤساء ،بيئة العمل الممتعة ،األهمية المدركة في مكان العمل) مكونة من
( )28فقرة مستخرجة ،كما بلغت المساهمة التراكمية ( ،)%43.9فيما بلغ معامل
الثبات ( ،)%91وتوصلت النتائج إلى أن االرتباطات بين الشعور بالرضا عن العمل،
اإلرهاق ،احترام الذات ،تدعم المقياس المتفق عليه وصدقه البنائي.
فيما طور الجودة ( )2015مقياساً للرضا الوظيفي ألعضاء هيئة التدريس
من غير السعوديين في الجامعات الحكومية السعودية ،وذلك باستخدام CFA
باستخدام برنامج  ،AMOSكما استخرجت خصائص المقياس السيكومترية
واستبعد الفقرات غير المطابقة للبناء النظري وفق مؤشرات التحليل وذلك
لتحقيق الصدق البنائي للمقياس ،حيث تحقق الصدق البنائي وفق مؤشرات (χ2,
 )GFI, AGFI, NFI, CFI, TLI, IFI, RMR, RMSEAوالتي كانت ضمن المعايير المقبولة،
كذلك بلغت قيم معامل الثبات (لمجال طبيعة وظروف العمل ( ،)0.804والبحث
العلمي والترقيات ( ،)0.876والعالقات األكاديمية مع الرؤساء ( ،)0.930والعالقات
األكاديمية مع الزمالء ( ،)0.880والمقياس ككل (.))0.962
وهدفت دراسة ( )Musenze, 2016استقصاء التقييم النفسي لمقياس
الرضا الوظيفي لدى عينة من المعلمين في أوغندا ،وقد تم استخدام CFA
لتقييم مطابقة النموذج باستخدام تقنية نمذجة المعادلة البنائية لدى ( )208من
معلمي المدارس االبتدائية في أوغندا ،حيث أسفرت نتائج  CFAلعينة المعلمين
عدم تأييد وجود النموذج األصلي ذي الجوانب التسعة ،مما يشير إلى أن بعض
األبعاد الفرعية لـمقياس الرضا الوظيفي ال تعكس الرضا الوظيفي للمعلمين في
سياق أوغندا ،وقد تم تحديد أفضل نموذج في هذه الدراسة ليكون نموذجاً لحل
العوامل األربعة (الترقية ،اإلشراف ،الفوائد اإلضافية ،طبيعة العمل).
وسعت دراسة ( )Ying, Yupin & Jintana, 2016لتطوير مقياس مقترح
للرضا الوظيفي للممرضات الصينيات واختبار خصائصه السيكومترية ،وذلك بإجراء
تطوير للمقياس على أربع مراحل ،في المرحلة األولى تم تطوير بناء فقرات
األداة من خالل مراجعة األدبيات وتأكيدها من خالل إجراء مقابالت مع ستة خبراء
سريريين صينيين ،وفي المرحلة الثانية قام خمسة خبراء بتقييم صحة محتوى
المقياس ،وفي المرحلة الثالثة تم استخدام  EFAلفحص بنية المقياس على عينة
من ( )302من األفراد ،في المرحلة الرابعة تم استخدام عينة عشوائية متعددة
المراحل من ( )510من األفراد بهدف توظيف النموذج المقترح وذلك بإجراء ،CFA
وقد تراوح مؤشر صدق البناء على فقرات األداة بين ( .)1.0 - 0.8كما تم استخراج
سبعة عوامل من  ،EFAوالذي فسر ( )٪71.47من التباين الكلي ،وقد دعم CFA
نموذج القياس المعدل للرضا الوظيفي للممرضات ( )34فقرة ،كما بلغ معامل
ثبات المقياس (.)0.93
وسعت دراسة ( )Nanjundeswarswamy, 2019للتطوير والتحقق من
أداة قياس الرضا الوظيفي لقطاعات مختلفة ،وقد أجري مسح باستخدام استبانة
على ( )697موظفا يشتغلون في الصناعات التحويلية والبناء والتمريض وتقنية
المعلومات ،حيث خضعت البيانات التي تم جمعها للتحليل العاملي االستكشافي
الختزال الفقرات؛ وللتحقق من سالمة األداة تم إجراء  EFAبهدف تحديد العالقات
المتبادلة بين المكونات المستخرجة ،وقد تم استخراج من  )18( EFAعامال ذا
أهمية ،فسرت ( )%87.04من التباين ،وباستخدام  CFAتم استخراج ( )8عوامل تحقق
صدق األداة ،والتي فسرت ( )%82.35من التباين ،حيث أشارت جميع مؤشرات
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المطابقة لنموذج  CFAإلى مطابقة النموذج المقترح للرضا الوظيفي المكون
من ( )8عوامل تحتوي على  52فقرة متمتعة بالصدق البنائي.
التعقيب على الدراسات
إن المالحظ للدراسات السابقة جميعها يرى أنها ركزت في استخدامها
واعتمادها على النظرية الكالسيكية في القياس في بناء مقاييس الرضا
الوظيفي ,وذلك باستخدام التحليل العاملي بنوعيه ( ،)EFA, CFAحيث ال يوجد
أي من هذه الدراسات قامت باستخدام نظرية االستجابة للفقرة بهدف بناء أو
تطوير مقياس للرضا الوظيفي مع أهمية الموضوع والحاجة إليه ،بحيث يتم
في ضوئها التحقق من خصائص المقياس وفقراته ،مما يؤشر على تركيزها
على المقياس بمجمله ولم تأخذ باالعتبار الفقرات بشكل منعزل وما تأثيرها
في بناء المقياس ،مما أسهم بضرورة التطرق لهذا الجانب وفق دراسة مدى
مطابقة الفقرات المشكلة للمقياس في مجمله ومدى صعوبتها وقدرتها على
التمييز بين األفراد المستهدفين باإلجابة ،إضافة لشح الدراسات التي تناولت فئة
األكاديميين في المؤسسات التعليمية على الرغم من أهميتهم وتأثيرهم في
بناء المنظومة المجتمعية واتخاذ القرارات على جميع المستويات ،ورضاهم في
الوظيفة التي يعملون بها شيء في غاية األهمية.
منهج الدراسة
تم استخدام المنهج الوصفي المسحي والذي يعتبر من أكثر المناهج
استخداماً في مثل هذه الدراسات ،بحيث يصف الظاهرة ويوضح خصائصها ،وهذا
ينسجم مع طبيعة الدراسة وأهدافها ،وذلك باستخدام االستبانة كأداة لجمع
البيانات الالزمة.
مجتمع الدراسة وعينتها
تألف المجتمع من جميع األكاديميين في جامعة عمان األهلية للعام
( ،)2017 / 2018والبالغ عددهم ما يقارب ( )257أكاديمياً  ،أما العينة فتكونت من
( )154أكاديمياً  ،شكلت ما نسبته ( )%60من المجتمع األصلي ،والتي تم أخذها
عشوائياً  ،حيث كان لكل فرد الفرصة نفسها ألن يكون أحد أفراد العينة ،كما أن
جميع أفراد مجتمع الدراسة معروفين ويمكن الوصول إليهم (عباس ،نوفل،
العبسي ،أبو عواد ،)2014 ،منهم ( )92ذكراً و( )62أنثى ،كذلك منهم ( )12أستاذاً
( )37أستاذاً مشاركاً و( )70أستاذاً مساعداً و( )35مدرساً  ،كذلك منهم ( )78في
الكليات اإلنسانية و( )76في الكليات العلمية ،كذلك منهم ( )11عضواً كانت فترة
عملهم بالجامعة أقل من سنة و( )51من ( 5-1سنوات) و( )34من ( 10-6سنوات)
و( )28من ( 15-11سنة) و( )30أكثر من  15سنة.
أداة الدراسة
صمم الباحث أداة الدراسة والهادفة لقياس الرضا الوظيفي في جامعة
عمان األهلية ،وذلك بعد اإلطالع على األدب النظري والمقاييس المتعلقة بقياس
الرضا الوظيفي في الجامعات ،حيث تألفت أداة الدراسة من ( )60فقرة وزعت في
خمسة مجاالت (مجال طبيعة العمل ويحتوى على ( )26فقرة ،مجال ظروف
العمل على ( )4فقرات ،مجال الرؤية والرسالة والقيم الجوهرية للجامعة على
( )3فقرات ،مجال الترقيات والحوافز والرواتب على ( )13فقرة ،مجال العالقة مع
المسؤولين في الجامعة على ( )14فقرة) ،كما استخدم تدريج ليكرت الخماسي
بحيث تكون درجاتهم الكلية على المقياس متراوحه بين ( ،)300 – 60حيث تعطى
الدرجات على الفقرات (( )1غير موافق جداً  )2( ،غير موافق )3( ،متوسط)4( ،
موافق )5( ،موافق جداً ).
ثبات أداة الدراسة
تم استخدام معادلة كرونباخ الفا للتحقق من دالالت الثبات ،والتي
تسعى للكشف عن االتساق الداخلي الستجابة المفحوصين على الفقرات ،وقد
بلغت قيمته للمقياس ككل ( ،)0.977فيما بلغت على مستوى مجال طبيعة
العمل ( )26فقرة ( ،)0.952مجال ظروف العمل ( )4فقرات ( ،)0.796مجال الرؤية
والرسالة والقيم الجوهرية للجامعة ( )3فقرات ( ،)0.962مجال الترقيات والحوافز
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والرواتب ( )13فقرة ( ،)0.933مجال العالقة مع المسؤولين في الجامعة ( )14فقرة
( ،)0.954وتشير قيم الثبات المرتفعة جدا عن مدى صالحية األداة ومالءمتها
لتحقيق أغراض الدراسة.
المعالجات اإلحصائية
جرى التحقق من الثبات باستخدام معادلة كرونباخ الفا ،كما جرى التحقق
من الصدق البنائي للمقياس من خالل ( )EFA, CFAباستخدام برنامج ( ،)spssكذلك
التحقق من أحادية البعد للمقياس من خالل  EFAباستخدام برنامج ( ،)spssكما
جرى التحقق من معالم فقرات أداة الدراسة ومطابقة الفقرات واألفراد لنموذج
االستجابة المتدرجة باستخدام برنامج (.)Exametrika v.5.3
التحليل والنتائج ومناقشتها
أوال :نتائج ومناقشة السؤال األول "ما مدى تحقق افتراضات نظرية
ً
االستجابة للفقرة":
قام الباحث بالتحقق من بعدية مقياس الرضا الوظيفي ،والمكون
من ( )60فقرة في صورته األولية من خالل تطبيقه على عينة مكونة من ()154
أكاديمياً  ،وذلك باستخدام التحليل العاملي االستكشافي ( )EFAبعد التحقق من
شروط استخدامه وهي :
1.1مؤشر محدد مصفوفة معامالت ارتباط (Correlation Matrix
 )Determinantفقرات المقياس أن ال يساوي صفراً  ،وقد أظهرت نتائج
التحليل العاملي أن قيمة محدد مصفوفة معامالت ارتباط المقياس
يساوي ( ،)29-1.006Eمما يؤشر على تحقق هذا الشرط.
2.2مؤشر كايز ماير اولكن لقياس كفاية العينة (Kaiser-Meyer-Olkin
 )Measure of Sampling Adequacyلقياس فقرات المقياس ،والذي
يجب أن يكون ( )0.5في حده األدنى ،وقد أظهرت نتائج التحليل أن ()KMO
قد بلغ ( )0.928وهي قيمة كبيرة جداً  ،مما يؤشر على تحقق هذا
الشرط.

( )8824.621عند درجات حرية ( )1770ومستوى داللة ( ،)0.000 = ɑوهي دالة
إحصائياً عند مستوى الداللة ( 0.01 = ɑو  ،)0.05مما يؤشر على تحقق هذا
الشرط.
بعد التحقق من شروط استخدام التحليل العاملي سابقة الذكر ،تم
استخدام التحليل العاملي بطريقة المكونات األساسية ،والتي يظهرها الجدول
(.)1
يشير الجدول ( )1إلى أن التحليل العاملي بطريقة المكونات األساسية
قد احتفظ بـ( )11عامال كانت قيم  Eigenvalueلها أعلى من ( ،)1والتي فسرت
( )% 75.093من التباين في االستجابة على المقياس ،كما يشير الجدول ( )1إلى
تحقق افتراض أحادية البعد لمقياس الرضا الوظيفي ،وذلك وفق أربعة مؤشرات
تؤشر على أحادية البعد ،المؤشر األول والذي يفترض أن تساوي قيمة التباين
المفسر على المكون األول أعلى من ( )%20وقد بلغت ( ،)%46.411المؤشر الثاني أن
يكون حاصل ناتج قسمة  Eigenvalueاألول على  Eigenvalueالثاني أعلى من ()2
وقد بلغ ( )8.694وكما يظهرها الشكل ( ،)1المؤشر الثالث أن يكون حاصل قسمة
 Eigenvalueالثاني من  Eigenvalueاألول مقسوماً على حاصل طرح Eigenvalue
الثالث من  Eigenvalueالثاني قيمة ضخمة تزيد عن ( )7وقد بلغت (،)49.993
والمؤشر الرابع أن تكون قيمة مجموع التباين المفسر التراكمي على جميع
المكونات أعلى من ( )%54وقد بلغت ( ،)1985 ,Hattie( )%75.093كما يظهر جدول
( )2نتائج تشبع فقرات مقياس الرضا الوظيفي على المكونات ( )11بعد التدوير
المتعامد للعوامل بطريقة فيرماكس (.)varimax
يشير الجدول ( )2إلى تشبع فقرات المقياس على العوامل ( )11التي تم
االحتفاظ بها ،والذي يؤشر على توزيع الفقرات وفق تشبعها على عواملها إذا
بلغت قيمة تشبع الفقرة ( )0.40فأكثر ،حيث لوحظ أن بعض الفقرات تشبعت على
أكثر من عامل من مثل الفقرة ( )53والتي تشبعت على العاملين ( )9 ،1كما يشير
الجدول ( ،)3فيما لوحظ تشبع بعض الفقرات على عواملها على الرغم من أن
قيمة تشبعها جاءت أقل من ( )0.40وهي الفقرات ( ،)23 ،9 ،14 ،50بينما وجد تشبع
الفقرة ( )11منخفضا على جميع العوامل ،لذلك تم اعتبارها فقرة غير مستقرة
على أحد العوامل وتم حذفها من المقياس ،وبذلك أصبح المقياس مكونا من
( )59فقرة مشبعة على ( )11عامل والذي يوضحه الجدول ()3

3.3مؤشر اختبار بارتليت للكروية ( ،)Bartlett's Test of Sphericityوالذي
داال
يفحص مدى تجانس العينة بالنسبة لحجمها ،ويفترض أن يكون
ً
إحصائياً عند مستوى الداللة ( 0.01 = ɑأو  ،)0.05وقد أظهرت نتائج التحليل
أن القيمة التقريبية لمربع كاي ( )Approx. Chi-Squareقد بلغت

الجدول ( )1نتائج التحليل العاملي لمقياس الرضا الوظيفي
Factor

Eigenvalue

التباين المفسر

التباين المفسر
التراكمي

1

27.846

46.411

46.411

8.694

49.993

2

3.203

5.338

51.749

1.182

0.715

3

2.710

4.516

56.265

1.341

2.466

4

2.021

3.368

59.633

1.160

1.412

5

1.741

2.902

62.536

1.128

1.357

6

1.544

2.573

65.108

1.104

1.048

7

1.398

2.330

67.438

1.111

1.654

8

1.259

2.098

69.536

1.072

2.937

9

1.175

1.958

71.494

1.025

0.216

10

1.146

1.910

73.404

1.131

11

1.013

1.689

75.093
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شكل : 1مخطط سكري يوضح توزع قيم  Eigenvalueالمكونة لقياس الرضا الوظيفي
الجدول ( )2نتائج تشبع فقرات مقياس الرضا الوظيفي على العوامل ( )11بعد التدوير المتعامد للعوامل بطريقة
فيرماكس ()varimax
الفقرة

العوامل
1

2

3

4

5

6

7

8

9

52
56

0.834

54

0.810

51

0.802

60

0.795

48

0.732

57

0.727

47

0.715

53

0.655

49

0.603

19

0.559

0.479

3

0.513

0.392

4

0.405

0.385

50

0.376

0.364

0.449

35

0.811

46

0.788

34

0.746

38

0.724

39

0.559

41

0.557

40
7

0.387

0.446
0.749

0.373

10

11
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13

0.583

8

0.571

6

0.546

16

0.409

0.492

0.534

1

0.522

17

0.399

0.482

2

0.416

0.474

12

0.398

0.404

14

0.429

0.378

0.375

0.341

31

0.848

33

0.835

32

0.834

45

0.727

44

0.695

42

0.654

43

0.579

5

0.418

0.443

29

0.730

28

0.725

27

0.659

20

0.536

30

0.378

9

0.521

0.673
0.409

0.402

23
22

0.397

0.342

26
24

0.345

0.371
0.605

0.431

21

0.599

10

0.598
0.427

25
0.384

15
55
59
58

0.449

0.428
0.407

0.553
0.450

18

0.453
0.449

36

11

0.489

0.709
0.475

37

0.402

0.759
0.518

0.631
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يشير الجدول ( )3إلى توزيع فقرات المقياس المشبعة على عواملها،
والتي تم االطالع على نصوصها حيث وجد صعوبة بإعطائها عنواناً مناسباً واضحاً ،
وبهدف الوصول إلى أفضل تشبع للفقرات على عواملها بعد إسقاط (حذف)
الفقرة ( )11غير المتشعبة على أحد العوامل ،تم إجراء التحليل العاملي من الدرجة
الثانية والذي يوضحه الجدول (.)4
يشير الجدول ( )4إلى أن قيم الجذر الكامن (( Eigenvalueللعوامل
الخمسة كانت أعلى من ( ،)1والتي فسرت ( )%63.385من التباين في االستجابة
على المقياس ،كما يشير الجدول ( )4إلى تحقق افتراض أحادية البعد لمقياس
الرضا الوظيفي ،وذلك وفق أربعة مؤشرات تؤشر على أحادية البعد ،المؤشر

ص 99

األول والذي يفترض أن تساوي قيمة التباين المفسر على المكون األول أعلى من
( )%20وقد بلغت ( ،)%47.187المؤشر الثاني أن يكون حاصل ناتج قسمة Eigenvalue
األول على  Eigenvalueالثاني أعلى من ( )2وقد بلغ ( )8.696وكما يظهرها الشكل
( ،)2المؤشر الثالث أن يكون حاصل قسمة  Eigenvalueالثاني من Eigenvalue
األول مقسوماً على حاصل طرح  Eigenvalueالثالث من  Eigenvalueالثاني قيمة
ضخمة تزيد عن ( )7وقد بلغت ( ،)40.641والمؤشر الرابع أن تكون قيمة مجموع
التباين المفسر التراكمي على جميع المكونات أعلى من ( )%54وقد بلغت
( ،)Hattie, 1985( )%63.385كما يظهر جدول ( )5نتائج تشبع فقرات مقياس الرضا
الوظيفي على العوامل ( )5بعد التدوير المتعامد للعوامل بطريقة فيرماكس
( ،)varimaxوالتي بلغت قيمة تشبعها على العامل ( )0.40فأكثر.

الجدول ( )3العوامل الناتجة من التحليل العاملي من الدرجة األولى والفقرات المشبعة على العوامل ()11
العامل

الفقرات

العامل

الفقرات

1

،17 ،16 ،40 ،50 ،4 ،3 ،19 ،49 ،53 ،47 ،57 ،48 ،60 ،51 ،54 ،56 ،52
58 ،59 ،22 ،24 ،12 ،2

6

9 ،30 ،20 ،27 ،28 ،29

2

37 ،58 ،40 ،41 ،39 ،38 ،34 ،46 ،35

7

25 ،23 ،24 ،26 ،20 ،12

3

5 ،14 ،12 ،2 ،17 ،1 ،16 ،6 ،8 ،13 ،7 ،50 ،4 ،3 ،19

8

15 ،25 ،10 ،21 ،22 ،14 ،6

4

15 ،30 ،32 ،33 ،31

9

18 ،58 ،59 ،55 ،21 ،50 ،53

5

5 ،43 ،42 ،44 ،45

10

37 ،36 ،12 ،1

11

10

الجدول ( )4نتائج التحليل العاملي من الدرجة الثانية للمقياس
Factor

Eigenvalue

التباين المفسر

التباين المفسر
التراكمي

1

27.840

47.187

47.187

8.696

40.641

2

3.202

5.426

52.613

1.234

1.055

3

2.595

4.399

57.012

1.284

2.038

4

2.021

3.425

60.437

1.162

5

1.739

2.947

63.385

شكل : 2مخطط سكري يوضح توزع قيم  Eigenvalueالمكونة للمقياس وفق التحليل العاملي من الدرجة الثانية
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يشير الجدول ( )5إلى أن عوامل الدرجة األولى المشبعة على عوامل
الدرجة الثانية كانت وفق اآلتي ،فقد تشبعت على العامل (( )1طبيعة العمل)
من الدرجة الثانية العوامل ( )3 ،7 ،5من الدرجة األولى ،وعلى العامل (()2
العالقة مع المسؤولين في الجامعة) العوامل ( ،)9 ،1وعلى العامل (( )3مجال
الترقيات والحوافز والرواتب) العوامل ( ،)10 ،2وعلى العامل (( )4الرؤية والرسالة
والقيم الجوهرية للجامعة) العوامل ( ،)8 ،4 ،11وعلى العامل (( )5ظروف العمل)
العامل ( ،)6مما يؤشر على تعدد أبعاد المقياس ،ومن أجل ذلك تم إجراء التحليل
العاملي من الدرجة األولى على كل بعد بشكل مستقل ،والتي يظهرها الجدول
(.)6
يشير الجدول ( )6إلى أن التحليل العاملي احتفظ بالعوامل التي قيم
الجذر الكامن ( )Eigenvalueلها أعلى من ( ،)1والتي فسرت على الترتيب (،%64.694
 )52.802 ،%67.975 ،%62.310 ،%68.414من التباين في االستجابة على المقياس،
كما يشير الجدول ( )6إلى تحقق افتراض أحادية البعد على أبعاد مقياس الرضا
الوظيفي كل على حداه ،وذلك وفق مؤشرات أحادية البعد ،المؤشر األول والذي

يفترض أن تساوي قيمة التباين المفسر على المكون األول أعلى من ( )%20وقد
بلغت ( )%52.802 ،%55.744 ،%62.310 ،%68.414 ،%58.785على الترتيب ،المؤشر
الثاني أن يكون حاصل ناتج قسمة  Eigenvalueاألول على  Eigenvalueالثاني
أعلى من ( )2وقد بلغ ( )9.949لبعد طبيعة العمل ،و( )4.557لبعد الرؤية والرسالة
والقيم الجوهرية للجامعة ،وكما يظهرها الشكل ( ،)3والمؤشر الرابع أن تكون
قيمة مجموع التباين المفسر التراكمي على جميع المكونات أعلى من ()%54
وقد بلغت ( )%52.802 ،%67.975 ،%62.310 ،%68.414 ،%64.694على الترتيب باستثناء
بعد ظروف العمل فقد كان أقل من المحك المطلوب ( ،)Hattie, 1985كما
تشبعت فقرات كل بعد من أبعاد مقياس الرضا الوظيفي على عاملها ،والتي
بلغت قيمة تشبعها على عاملها ( )0.40فأكثر قبل التدوير ،والتي يظهرها الجدول
(.)7

الجدول ( )5نتائج تشبع ( )loadingفقرات المقياس على العوامل ( )5بعد التدوير المتعامد للعوامل بطريقة فيرماكس
()varimax
طبيعة العمل

العالقة مع
المسؤولين في
الجامعة

الترقيات والحوافز
والرواتب

الرؤية والرسالة والقيم
الجوهرية للجامعة

ظروف العمل

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

43

0.684

52

0.806

35

0.800

32

0.732

28

0.686

42

0.653

56

0.804

46

0.771

31

0.721

27

0.639

5

0.651

54

0.783

38

0.743

21

0.694

29

0.636

7

0.649

51

0.782

34

0.723

33

0.657

20

0.584

16

0.644

60

0.777

37

0.687

15

0.592

30

0.525

44

0.635

53

0.722

39

0.648

10

0.512

50

0.503

4

0.610

57

0.691

41

0.586

55

0.511

9

0.441

45

0.605

48

0.685

36

0.582

22

0.492

14

0.431

8

0.590

47

0.660

40

0.394

18

0.476

3

0.586

49

0.588

2

0.563

59

0.545

19

0.559

58

0.482

1

0.553

13

0.527

17

0.499

12

0.497

26

0.496

6

0.482

25

0.479

24

0.460

23

0.442
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الجدول ( )6نتائج التحليل العاملي ألبعاد مقياس الرضا الوظيفي كل على حداه
Factor

Eigenvalue

التباين المفسر

التباين المفسر
التراكمي

1

12.345

58.785

58.785

2

1.241

5.909

64.694

العالقة مع المسؤولين في الجامعة

1

8.210

68.414

68.414

الترقيات والحوافز والرواتب

1

5.608

62.310

62.310

1

5.017

55.744

55.744

2

1.101

12.232

67.975

1

4.224

52.802

52.802

أبعاد المقياس
طبيعة العمل

الرؤية والرسالة والقيم الجوهرية للجامعة
ظروف العمل

9.949

4.557

الجدول ( )7نتائج تشبع ( )loadingفقرات كل بعد من ابعاد المقياس على عاملها
طبيعة العمل

العالقة مع المسؤولين
في الجامعة

الترقيات والحوافز
والرواتب

الرؤية والرسالة والقيم
الجوهرية للجامعة

ظروف العمل

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

loading

الفقرة

16

0.839

52

0.903

35

0.855

32

0.887

20

0.765

19

0.830

51

0.876

38

0.850

31

0.848

27

0.757

17

0.826

54

0.871

41

0.833

33

0.848

50

0.757

43

0.813

56

0.867

46

0.820

21

0.800

29

0.749

13

0.811

57

0.863

37

0.814

15

0.771

14

0.748

4

0.807

60

0.859

39

0.809

18

0.725

30

0.718

8

0.799

48

0.850

34

0.794

22

0.705

28

0.680

3

0.789

49

0.809

36

0.683

55

0.547

9

0.628

5

0.786

47

0.776

40

0.613

10

0.484

7

0.771

53

0.771

2

0.768

58

0.735

44

0.760

59

0.722

23

0.757

12

0.747

42

0.747

25

0.735

45

0.723

6

0.714

24

0.713

1

0.712

26

0.620
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الرؤية والرسالة والقيم الجوهرية للجامعة

طبيعة العمل

شكل : 3مخطط سكري يوضح توزع قيم  Eigenvalueالمكونة لبعدي (طبيعة العمل ،الرؤية والرسالة والقيم الجوهرية
للجامعة)
ويعزو الباحث تحقق اشتراطات استخدام التحليل العاملي بطريقة
المكونات األساسية إلى أن استخدامه يتطلب حجم عينة كبير ،وقد كانت حجم
عينة الدراسة ( ،)154كذلك يؤشر محدد مصفوفة معامالت االرتباط بين فقرات
المقياس والذي ال يساوي صفراً لعدم وجود عالقة بين الفقرات فكل فكرة
مستقلة بذاتها في قياس السمة المدروسة ،كما يؤشر مؤشر كايز ماير أولكن
إلى كفاية حجم العينة والتي تم استخدامها لقياس فقرات المقياس والتي
أظهرت قيمتها كبيرة جداً وفقاً للحد األدنى له ،كما أظهر مؤشر اختبار بارتليت
داال إحصائياً عند مستوى الداللة ( 0.01 =ɑأو  ،)0.05وهذا يفسر
للكروية والذي كان ً
حجم العينة المناسب والذي قام الباحث بأخذ إجاباتهم للوصول إلى أقصى درجة
من الدقة فكلما زاد حجم العينة دل ذلك على دقة النتائج.
كما يعزو الباحث تحقق افتراض أحادية البعد أحد افتراضات نظرية
االستجابة للفقرة إلى أن النموذج المستخدم في الدراسة كان من أفضل النماذج
المستخدمة في بناء المقاييس ،كذلك إلى متانة وقوة المقياس في قدرته على
تغطية جميع محاور وعناصر الرضا الوظيفي والتي توصلت لها الدراسة (طبيعة
العمل ،العالقة مع المسؤولين في الجامعة ،الترقيات والحوافز والرواتب ،الرؤية
والرسالة والقيم الجوهرية للجامعة ،ظروف العمل) كما أن المقياس الذي قام
الباحث بتطويره يتمتع بدرجة عالية من الدقة في قدرته على قياس السمة
المدروسة ،وهذا يعكس مدى إدراك الباحث للمشكلة البحثية التي يتناولها في
دراسته ومدى أهمية بناء مقياس للرضا الوظيفي والذي ينبع من خبرة الباحث
واطالعه العميق من خالل خبرته في العملية األكاديمية.

وتختلف نتيجة الباحث مع الزعبي ( )2012في نسبة التباين على العامل
األول والتي بلغت ( )%49.993في الدراسة مما يعني أن المقياس يقيس سمة
واحدة بشكل أفضل من مقياس الزعبي ،و(& Gholami, Talebiyan, Aghamiri
 )Mohammadian, 2012والتي أظهر  )7( EFAعوامل فسرت ( )٪62من التباين،
و( )Makiko, Kimiko, Fusako, & Hifumi, 2014والتي توصلت لـ( )4عوامل فسرت
( )%43.9من التباين ،و( )Ying, Yupin & Jintana, 2016والتي توصلت لسبعة عوامل
من  EFAفسر ( )٪71.47من التباين الكلي ،و( )Nanjundeswarswamy, 2019والتي
توصلت لـ( )18عامل فسرت ( )%87.04من التباين ،حيث توصلت الدراسة في التحليل
العاملي من الدرجة األولى إلى ( )11عامال فسرت ( ،)%75.093والدرجة الثانية ()5
عوامل فسرت ( ،)%63.385مما يؤشر إلى أن نتائج الدراسة الحالية كانت أفضل من
الدراسات السابقة التي تم تناولها ،كذلك بلغ مؤشر كايز ماير اولكن لقياس كفاية
العينة ( )0.928وهي قيمة كبيرة جداً  ،مما يؤشر إلى كفاية العينة بشكل أفضل
من عينة (.)Gholami, Talebiyan, Aghamiri & Mohammadian, 2012
ثانياً  :نتائج ومناقشة السؤال الثاني "ما تقديرات معالم فقرات
المقياس وفق نموذج االستجابة المتدرجة":
تم تقدير معالم (العتبات الفارقة ،التمييز) لفقرات مقياس الرضا
الوظيفي وفق نموذج االستجابة المتدرجة ،وذلك كما يوضحها الجدول
(.)8

الجدول ( )8تقديرات معالم فقرات مقياس الرضا الوظيفي وفق نموذج االستجابة المتدرجة
الفقرة

معلم العتبات الفارقة

الفقرة

معلم
التمييز
)(a

معلم العتبات الفارقة

معلم
التمييز
)(a

b1

b2

b3

b1

1

1.373

1.846-

0.985-

0.131-

1.012

32

2

1.473

1.944-

1.568-

0.566-

0.644

33

1.275

3

1.524

2.065-

1.568-

0.726-

0.528

34

1.280

1.944-

4

1.561

2.227-

1.260-

0.473-

0.624

35

1.300

1.846-

1.260-

5

1.449

1.944-

1.224-

0.510-

0.605

36

1.095

1.335-

0.770-

0.098-

6

1.346

2.227-

1.691-

1.191-

0.180

37

1.304

1.260-

0.437-

0.419

1.039

7

1.406

1.846-

1.335-

0.528-

0.491

38

1.314

1.224-

0.726-

0.197

1.097

8

1.503

2.484-

1.944-

1.097-

0.230

39

1.418

1.846-

1.376-

0.230-

0.814

9

1.030

2.227-

1.846-

1.224-

0.247-

40

1.184

1.568-

0.884-

0.147-

1.012

10

0.804

2.065-

1.846-

1.260-

0.180-

41

1.555

1.419-

0.748-

0.098-

1.127

12

1.456

2.484-

1.465-

0.605-

0.491

42

1.432

2.065-

1.260-

0.585-

0.685

b2

b3

b1

b1

1.299

2.484-

1.846-

0.332-

2.484-

1.691-

0.230-

1.419-

0.455-

0.908

0.180-

1.068
0.837
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13

1.585

1.691-

0.837-

0.437

43

1.551

2.227-

1.376-

0.605-

0.705

14

1.476

2.227-

1.127-

0.419

44

1.426

2.227-

1.763-

0.908-

0.510

15

1.267

2.227-

1.260-

0.049

45

1.350

2.484-

1.846-

0.908-

0.585

16

1.595

2.227-

1.419-

0.491-

0.510

46

1.230

1.846-

1.012-

0.147-

1.039

17

1.679

2.227-

1.465-

0.491-

0.605

47

1.345

1.568-

1.097-

0.366-

0.491

18

1.350

2.227-

1.097-

0.510

48

1.553

2.227-

1.419-

0.726-

0.473

19

1.640

2.227-

1.626-

0.705-

0.437

49

1.532

2.065-

1.626-

0.705-

0.419

20

1.256

2.227-

1.568-

0.884-

0.401

50

1.550

2.484-

1.515-

0.705-

0.263

21

1.303

2.227-

1.515-

0.033

51

1.473

2.484-

1.763-

0.770-

0.247

22

1.347

2.484-

1.691-

1.260-

0.131

52

1.493

2.065-

1.568-

0.491-

0.419

23

1.496

2.227-

1.846-

0.933-

0.349

53

1.230

1.376-

0.049

24

1.386

1.944-

1.763-

0.770-

0.384

54

1.438

1.626-

0.705-

0.419

25

1.419

2.227-

1.846-

1.191-

0.247

55

0.853

2.484-

1.515-

0.098-

26

1.180

1.515-

1.158-

0.566-

0.528

56

1.384

1.846-

1.419-

0.644-

0.455

27

1.174

1.944-

1.465-

0.933-

0.455

57

1.579

2.484-

1.691-

0.566-

0.491

28

0.958

2.227-

1.691-

0.792-

0.384

58

1.516

2.484-

1.944-

1.068-

0.332

29

1.133

1.691-

1.296-

0.585-

0.437

59

1.332

1.376-

0.314

30

1.184

2.065-

1.097-

0.114

60

1.419

0.985-

0.297

31

1.183

1.763-

0.297-

يشير الجدول أن تقديرات معالم الفقرات في نظرية استجابة الفقرة
كانت على الشكل التالي ،حيث تراوحت معلمة التمييز بين ()0.804 – 1.679
بمتوسط ( )1.360وانحراف ( ،)0.183مما يؤشر على مناسبة معالم التمييز للفقرات،
ويالحظ أن قيم العتبات الفارقة لمؤشر معلمة العتبات الفارقة ( )b1وهي
(االنتقال من غير موافق جداً إلى غير موافق) قد تراوحت بين ((-1.224( –)2.484-
)) بمتوسط ( )-2.042وانحراف ( ،)0.342كما تراوحت قيم العتبات الفارقة لمؤشر
معلمة العتبات الفارقة ( )b2وهي (االنتقال من غير موافق إلى متوسط) بين
(( ))-0.437( –)2.484-بمتوسط ( )-1.574وانحراف ( ،)0.448وقيم العتبات الفارقة
لمؤشر معلمة العتبات الفارقة ( )b3وهي (االنتقال من متوسط إلى موافق)
تراوحت بين (( ))0.419( –)1.846-بمتوسط ( )-0.778وانحراف ( ،)0.471وقيم العتبات
الفارقة لمؤشر معلمة العتبات الفارقة ( )b4وهي (االنتقال من موافق إلى
موافق جدا) تراوحت بين (( ))1.127( –)0.332-بمتوسط ( )0.440وانحراف (،)0.352
حيث يالحظ من خالل فترات قيم العتبات الفارقة والمتوسط واالنحراف أنها تزداد
تباعداً عن انتقال المستجيب من التدريج األقل إلى التدريج األعلى منه ،كما بلغت
قيمة الخطأ المعياري لتقدير معلم التمييز والعتبات الفارقة لجميع الفقرات
( ،)0مما يؤشر إلى دقة تقدير معلم العتبات الفارقة لفقرات المقياس باستخدام
نموذج االستجابة المتدرجة.
ويعزو الباحث نتيجته لمدى خبرة األكاديميين وتحريهم الموضوعية
ودقة إجابتهم على الفقرات ،كذلك مناسبتها لقياس الرضا الوظيفي ،والتي
القت توافقاً في استجابتهم عليها ،حيث تشير إلى عدم رفضهم ألي فقرة ،حيث
تدرجت فقرات المقياس من الميل أو االتجاه األضعف في اإلجابة على الفقرة غير
موافق جداً إلى المستوى األعلى غير موافق ومن ثم المتوسط ومن ثم موافق
وكان أعلى مستوى من الموافقة على الفقرة بتدريج موافق جداً والذي القى
استجابة عالية من قبل األكاديميين على فقرات المقياس.

2.227-

2.227-

1.944-
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ثالثاً  :نتائج ومناقشة السؤال الثالث "ما مدى مطابقة فقرات المقياس واألفراد
المستجيبين لنموذج االستجابة المتدرجة":
1.1التحقق من مطابقة األفراد لنموذج االستجابة المتدرجة :
تم مطابقة استجابات ( )154فرداً على ( )59فقرة؛ حيث لم يتم حذف أي
من األفراد لمطابقتهم لنموذج االستجابة المتدرجة ،وذلك من خالل
استخدام برنامج ( ،)5.3.Exametrika vكما تم تقدير معالم القدرة لدى
أفراد الدراسة على مقياس الرضا الوظيفي وفق نموذج االستجابة
المتدرجة ،وقد أشارت النتائج إلى أن أدنى قدرة بلغت قيمتها ()-1.980
وأعلى قدرة بلغت ( ،)3.521فيما بلغت قيمة المدى ()5.501؛ مما يؤشر
إلى وجود فروق فردية بين تقديرات القدرة لدى أفراد الدراسة وتوزعهم
على متصل السمة ،كما بلغت قيمة المتوسط ( )0.205بانحراف ()1.075
وتباين ( ،)1.156مما يؤشر إلى توزع قدراتهم توزعاً ملتوياً نحو اليسار
على متصل السمة (ذلك بالنظر لقيمة المتوسط)؛ كما يالحظ أن قدرات
األفراد متجانسة كون االنحراف لها منخفض ،كما بلغت قيمة الوسيط
( )-0.034مما يؤشر إلى أن األفراد الذين قدراتهم منخفضة (أدنى من
 )0أكثر عدداً من األفراد الذين قدراتهم مرتفعة (أعلى من  ،)0والذي
يوضحه الشكل (.)4
2.2التحقق من مطابقة الفقرات لنموذج االستجابة المتدرجة:
تم التحقق من مطابقة الفقرات لنموذج االستجابة المتدرجة لبيانات
أفراد الدراسة ،حيث تمت مطابقة جميع الفقرات من خالل برنامج
( ،)Exametrika v.5.3والجدول ( )9يبين مؤشرات جودة مطابقة فقرات
مقياس الرضا الوظيفي لنموذج االستجابة المتدرجة.
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شكل : 4تمثيل بياني يوضح توزع مستويات قدرات األفراد على متصل السمة
الجدول ( )9مؤشرات جودة مطابقة الفقرات لنموذج االستجابة المتدرجة
رقم الفقرة

χ2

درجة الحرية

χ2/df

الداللة اإلحصائية

CFI

RMSEA

1

67.371

57

1.182

0.163

1.000

0.034

2

67.615

76

0.890

0.743

1.000

0.000

3

72.519

76

0.954

0.592

1.000

0.000

4

57.171

76

0.752

0.947

1.000

0.000

5

60.984

76

0.802

0.895

1.000

0.000

6

52.235

57

0.916

0.654

1.000

0.000

7

66.940

76

0.881

0.762

1.000

0.000

8

52.702

57

0.925

0.637

1.000

0.000

9

53.359

76

0.702

0.977

1.000

0.000

10

54.142

76

0.712

0.973

1.000

0.000

12

66.905

76

0.880

0.763

1.000

0.000

13

53.358

76

0.702

0.977

1.000

0.000

14

82.416

76

1.084

0.288

0.948

0.023

15

59.057

76

0.777

0.925

1.000

0.000

16

61.290

76

0.806

0.890

1.000

0.000

17

54.471

76

0.717

0.971

1.000

0.000

18

85.963

76

1.131

0.203

0.808

0.029

19

42.130

57

0.739

0.930

1.000

0.000

20

53.616

76

0.705

0.976

1.000

0.000
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21

61.326

76

0.807

0.889

1.000

0.000

22

47.885

76

0.630

0.995

1.000

0.000

23

53.482

57

0.938

0.608

1.000

0.000

24

75.609

76

0.995

0.491

1.000

0.000

25

60.674

76

0.798

0.900

1.000

0.000

26

56.807

76

0.747

0.951

1.000

0.000

27

48.839

57

0.857

0.771

1.000

0.000

28

77.370

76

1.018

0.435

0.960

0.011

29

82.562

76

1.086

0.284

0.711

0.024

30

97.849

76

1.287

0.047

1.000

0.043

31

52.869

76

0.696

0.980

1.000

0.000

32

75.855

76

0.998

0.483

1.000

0.000

33

54.630

76

0.719

0.969

1.000

0.000

34

57.238

76

0.753

0.947

1.000

0.000

35

38.064

38

1.002

0.467

0.999

0.003

36

57.385

76

0.755

0.945

1.000

0.000

37

48.451

76

0.638

0.994

1.000

0.000

38

37.397

38

0.984

0.497

1.000

0.000

39

69.145

76

0.910

0.698

1.000

0.000

40

58.846

76

0.774

0.928

1.000

0.000

41

53.344

76

0.702

0.977

1.000

0.000

42

71.743

76

0.944

0.617

1.000

0.000

43

59.555

76

0.784

0.918

1.000

0.000

44

62.303

76

0.820

0.871

1.000

0.000

45

64.770

76

0.852

0.817

1.000

0.000

46

59.022

76

0.777

0.925

1.000

0.000

47

60.718

76

0.799

0.900

1.000

0.000

48

75.707

76

0.996

0.488

1.000

0.000

49

37.910

57

0.665

0.976

1.000

0.000

50

52.802

76

0.695

0.980

1.000

0.000

51

57.373

76

0.755

0.945

1.000

0.000

52

62.249

76

0.819

0.872

1.000

0.000

53

59.188

76

0.779

0.923

1.000

0.000

54

34.781

38

0.915

0.619

1.000

0.000
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55

63.708

76

0.838

0.842

1.000

0.000

56

71.643

76

0.943

0.620

1.000

0.000

57

77.692

76

1.022

0.425

0.000

0.012

58

65.819

57

1.155

0.198

0.869

0.032

59

54.519

57

0.956

0.569

1.000

0.000

60

61.112

76

0.804

0.893

1.000

0.000

المقياس ككل

3582.483

4199

0.853

1.000

1.000

0.000

يشير الجدول أعاله وفق مؤشرات جودة المطابقة المطلقة (()p-value
لـ( )χ2المحسوبة) )χ2( ،المحسوبة مقسوماً على ( ،))dfومؤشري ()CFI, RMSEA
وهما من مؤشرات جودة المطابقة غير المركزية ،أن المقياس ككل قد طابق
النموذج بدرجة ممتازة.
أما على مستوى الفقرات فلوحظ أن ( 58فقرة من أصل  59فقرة)
بنسبة ( )%98.31مطابقة بدرجة ممتازة ،وفق مؤشر ( )p-valueلـ( )χ2المحسوبة)،
والتي إلى تشير أن قيمة ( )p-valueلـ( )χ2المحسوبة بين (أعلى من  0.05إلى )1
تؤشر إلى مطابقة ممتازة ،بينما لم تطابق الفقرة ( )30مؤشر ( )p-valueلـ()χ2
المحسوبة كونها اقل من .0.05
كما يشير الجدول أعاله وفق مؤشر ( )CFIأن ( 55فقرة من أصل 59
فقرة) بنسبة ( )%93.22كانت مطابقة بدرجة ممتازة ،والتي تشير لقيمة مؤشر
( )CFIبين ( 0.95إلى  )1تؤشر على مطابقة ممتازة ،بينما كانت ( 4فقرات من أصل
 59فقرة) بنسبة ( )%6.78غير مطابقة للنموذج وهي الفقرات (،)58 ،57 ،29 ،18
والتي تشير لقيمة مؤشر ( )CFIاألقل من ( )0.90تؤشر إلى عدم مطابقة الفقرات
للنموذج.
كما يشير الجدول أعاله وفق مؤشرات (( )p-valueلـ( )χ2المحسوبة)،
( )χ2المحسوبة مقسوماً على ( ،)dfومؤشر ( ،)RMSEAأن جميع الفقرات بشكل
مستقل كانت مطابقة بنسبة ( )%100بدرجة ممتازة ،والتي تشير لقيمة مؤشر ()χ2
المحسوبة مقسوماً على ( )dfالواقعة بين ( 0إلى  ،)2وقيمة ( )RMSEAالواقعة
بيـن ( 0إلى  )0.05جميعها تؤشر إلى مطابقة ممتازة لفقرات المقياس.
يشير الجدول أعاله أن المقياس ككل قد طابق النموذج بدرجة ممتازة،
أما على مستوى الفقرات فلوحظ أن جميعها مطابقة لنموذج االستجابة
المتدرجة في مؤشر أو أكثر من مؤشرات المطابقة ،حيث لم يتم استبعاد أي
فقرة لعدم وجود أي منها غير مطابقة على جميع مؤشرات المطابقة ،مما
يؤشر على تحقق صدق البناء الداخلي للمقياس.
ويعزو الباحث نتيجته لمدى تمتع األكاديميين بالموضوعية والخبرة في
قدرتهم على تحديد مستوى الرضا الوظيفي لديهم مما أدى إلى مواءمة نسبة
كبيرة جداً من الفقرات للنموذج الذي تم استخدامه وهذا يؤشر إلى قراءتهم
الجيدة لفقرات المقياس والتي كانت واضحة جداً  ،بالرغم من مطابقة جميع
الفقرات لنموذج االستجابة المتدرجة ضمن مؤشر أو أكثر وهذه نسبة ممتازة
بالمقارنة مع االفتراضات المتشددة والتي يفترضها النموذج للتحقيق مطابقة
الفقرات.
وتختلف نتيجة الباحث مع (& Gholami, Talebiyan, Aghamiri
 )2012 ,Mohammadianفي مؤشرات المطابقة (نسبة ، 1.18 = Chi-square
 ،)0.04 = RMSEAفيما بلغت في الدراسة الحالية (نسبة ،3582.483 = Chi-square
 ) 0.000 = RMSEAوالتي كانت أفضل ،فيما تتفق مع (Makiko, Kimiko, Fusako,
 )2014 ,& Hifumiوالتي أشارت لتحقق الصدق البنائي وفق المؤشرات (χ2, GFI,
 )AGFI, NFI, CFI, TLI, IFI, RMR, RMSEAوالتي كانت ضمن المعايير المناسبة،
و( )Makiko, Kimiko, Fusako, & Hifumi, 2014و()Nanjundeswarswamy, 2019
بتحقق الصدق البنائي.

التوصيات
يوصي الباحث في ضوء نتائج دراسته بما يلي:
1.1القيام ببناء مقاييس تستهدف الظواهر النفسية المتعددة
لدى األكاديميين واإلداريين والطلبة إلغناء وإثراء البيئة األردنية
والعربية بمقاييس متمتعة بموثوقية عالية في قياس الظواهر
المختلفة.

2.2العمل على استخدام برمجيات مختلفة للتحقق من معالم الفقرات
ومطابقتها ومدى مواءمتها لنماذج استجابة الفقرة وتحقق
افتراضاتها.
3.3بناء مقاييس باستخدام األنواع المختلفة من الفقرات من مثل الفقرات
ذات اإلجابة المنتقاة يتفرع منها أنواع فرعية مثل (الصواب والخطأ،
االختيار من متعدد ،التكميل ،اإلنشائية المحددة) ،والفقرات ذات اإلجابة
المصوغة.
 4.4العمل على استخدام برمجيات مختلفة للكشف عن األداء التفاضلي
في الفقرات والمقاييس المختلفة.
إجراء دراسات باستخدام المقياس لتأكيد مدى صالحيته للتطبيق وتمتعه
بالموضوعية والصدق والثبات.
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